DROIT SOCIAL 

INTRODUCTION 

Le contrat de travail 

Pour les CDI, il n'y pas d'obligation de I'avoir a I'ecrit mais c'est conseillee. Pour les VRP et agents 
commerciaux, le contrat ecrit est obligatoire. 

Le contrat doit avoir : 



un objet legal 

le consentement en connaissance de cause (erreur, dol) 

L'execution du contrat : 

Les Obligations de I'employeur : 

■S Loyaute envers son employe 

S Ne pas faire de discrimination (definie dans le Code du travail) 

Le contenu du contrat : 

/ Identite complete des parties + le numero de securite sociale 

/ Denomination, forme, le siege social de la societe 

•S Le lieu d'execution du contrat (secteur d'activite) 

/ Une clause de mobilite (possibility de modifier le secteur d'activite) 

•S La qualification professionnelle du salarie (fonction) voir convention collective. 

■S Precisez la remuneration du contrat de travail (salaire de base+commission) 

/ Le temps de travail (pour le temps partiel, obligation d'indiquer sur le contrat la duree par 

semaine) 

/ La clause d'obligation de resultat / d'objectifs 

•S La clause de confidentialite 

■S La clause de non-concurrence : 

o Suppose une contre-partie (indemnisation) pour le salarie 
(jurisprudence de la cour de cassation du 10/07/2002). 

o La sanction en cas de non respect de la non-concurrence 
(verser des indemnites a son ancien employeur). 

/ La periode d'essai 

Terme du contrat : 

■s Demission pour le salarie 

v' Licenciement pour I'employeur 

Methode Cas pratique : 

lire en entier 

poser le PB sur le sujet de DT 

chercher la regie de Dt 

Ouvrage a consulter a la BU : 

• Dictionnaire permanent social (Dt du w) 
Memo- social (Dt du W7 Social) 

• Code du travail / securite sociale (voir legifrance pour les mise a jour) 

• Dictionnaire permanent des conventions collectives 

• Voir les actualites : reforme des 35h, modification du droit de greve, nouveaux types de 
contrats, simplification du code du travail. 
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CAS PRATIQUES - CORRECTION 
CAS N°l : Paro c/ SARL LELONG 

♦ Poser le probleme du cas pratique : 

Est-ce que Ton peut rompre n'importe quand une periode d'essai ou y a t'il des regies a 
respecter ? 

♦ Reflechir aux differentes solutions : 



Savoir si I'employeur pouvait rompre sous 27 jours sans justification ? 

Le principe de la periode d'essai sans justification. 

En I'espece, 2 questions se pose : 

Si la periode d'essai a ete rompu par ecrit : lettre en main propre ou AR 

Pas de motivation : cela pose probleme en cas de licenciement ou rupture abusive 

♦ Methode : 



Presenter la periode d'essai (connaissance) ensuite, les conditions de rupture de cette periode 
puis, la rupture abusive. 

Possibility de plusieurs options, en I'espece, ce demander les consequences si elle avait le meme 
poste qu'avant ou si elle avait ete placee sur un autre poste. 

CAS N°2 : RENO c/ Ste PRIME 

Cf. Article 122-45 C du travail. Pb : c'est une promesse d'embauche a la fin de I'entretien 

Une action est possible en se basant sur I'article 122-45 C du travail (reglemente les discrimination 
a I'embauche). 

II vaudra apporter la preuve de cette discrimination : lettres des temoins, attestation. 

Une action pour dommages et interets (evalue a 1 mois de salaire) est possible devant les 
prud'hommes, c'est a celui qui se dit victime d'en apporter la preuve. La discrimination est un delit 
penal (article L 225-1 code penal) qui peut aller jusqu'a une peine d'emprisonnements. 

CAS N°3 : Fleur c/Ste MATE 

Pb : preuve du contrat de travail 

L'employeur a une obligation de declare son salarie &bulletin de salaire 

La preuve ce fait par ecrit ou par tout moyen, en I'espece on pourra penser aux : 

Bulletins de salaire 

Releves des comptes bancaires 

Attestations des autres salaries 

Bien sur dans I'hypothese ou I'employe n'a jamais ete paye, il n'y a pas de bulletin de salaire, ni de 
releve des comptes bancaires, ni de cheques. On peut envisage que c'etait un travail dissimule (au 
noir), mais c'est une infraction penale pour les 2 (employeur / employe). Des lors qu'un salarie 
n'est pas declare c? pas de cotisation cr pas de couverture securite sociale cr pas de retraite. 

Diverses solutions : I'entreprise possede une pointeuse, on possede I'uniforme de I'entreprise, les 
temoins. En espece, on va considerer que le contrat de travail est un contrat existant : pas d'ecrit 
c'est un CDI. Elle va pouvoir saisir les prud'hommes avec les preuves reunies pour rupture 
abusive. 

Faire attention sur les reformes du code du travail cr proposition en cours tr suivre les actualites. 
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LE C.D.D 

Le C.D.D est limite dans le temps. II y a 2 conditions majeures de validite et 2 caracteristiques qui 
sont les suivants : 

Les 2 conditions majeures de validites (si I'une des 2 n'est pas realise c'est un C.D.I) : 

■S On peut avoir recours au C.D.D que dans les cas prevu par la loi 
S Le respect des regies de formes 

Les 2 caracteristiques : 

S Le C.D.D a un mode d'execution particulier 

■/ Tres specifique en ce qui concerne la rupture du C.D.D 

Section 1 : les conditions majeures de validite 

&1 : les cas de recours prevu par la loi 

Principe general : 

Quelque soit le cas ou on se trouve, on peut pas conclure un C.D.D pour pourvoir durablement un 
emploi a I'activite normale et permanente de I'entreprise. 

Le code du travail indique les cas qui sont des C.D.D, il y a 4 types : 

• En cas de remplacement 

Le plus frequent c'est le remplacement d'un salarie mais d'autre cas sont possible tel que la 
possibility de remplacer un salarie recrute sous C.D.I dont I'entree en fonction est differe, le 
remplacement d'un salarie dont le depart precede la suppression de son poste de travail. 

Dans le code du travail il y a I'interdiction formelle de conclure un C.D.D pour remplacer un salarie 
greviste. 

Specificite : il doit etre imperativement mentionne dans le contrat le nom de la personne remplace 
sinon ce n'est pas un C.D.D mais un C.D.I. 

• En cas de variation d'activite 

♦ Contrat saisonnier : le texte dit que cela peut pas duree plus de 8 mois 

♦ L'accroissement temporaire d'activite 

♦ La realisation d'une commande exceptionnelle a I'exportation 

♦ la realisation d'une tache ponctuelle et occasionnelle non lies a I'activite de 
I'entreprise (audit, inventaire, etc.). 

♦ vendanges : les contrat ne peuvent pas dure plus d'un mois 

♦ la nessecite d'effectuer des travaux lies a la securite, travaux urgents qui met en 
danger les personnes. 

• Les emplois d'usage 

Les emplois pour lesquels il et d'usage constant de ne pas conclure de C.D.I en raison de la 
nature de I'activite et du caractere temporaire de ces emplois. L'article D121-2 C du travail 
enumere la liste des secteurs d'activite dans lesquels il n'y a pas beaucoup de C.D.I, ex : monde 
du spectacle, hotellerie restauration. 

• Des mesures pour I'emploi 



Tout les contrat qui ont des aides de I'etat, ex : contrat de qualification, apprentissage. 
II y a 2 limites : 

S Interdit d'embaucher un salarie en C.D.D dans les 6 mois qui suivent un 

licenciement economique. 
S Interdiction de faire executer par des salaries en C.D.D des travaux particulierement 

dangereux. 

&2 : obligation de respecter des regies de formes 

S Le C.D.D doit etre un contrat ecrit, redige en fran9ais, imperativement signe au 
moins par le salarie. _ 

■S Les mentions obligatoires (a defaut cela n'est pas un C.D.D mais un C.D.I) 

Le C.D.D doit mentionner le cas de recours 

Le nom du salarie remplace en cas de remplacement 

La date d'echeance du contrat 

Le poste de travail occupe 

La periode d'essai doit imperativement figurer au contrat 

Le nom et I'adresse de la caisse de retraite complementaire 

La convention collective 

■S L'obligation pour I'employeur de transmettre au salarie le contrat au plus tard dans 
les 2 jours suivants I'embauche. 

Section 2 : les caracteristiques 

&1 : I'execution du C.D.D 

La limitation dans le temps et l'obligation de prevoir la date a laquelle le contrat va se terminer des 
sa conclusion. Le principe c'est que cela doit etre un jour precis. Dans certains cas, il y a des 
exceptions, pour fixer la date cela peut etre un terme imprecis. Ex : Jusqu'au retour du salarie 
remplace. La duree maximum le contrat ne peut pas durer plus de 18 mois. 

Exceptions : 

Cas limite a 9 mois maximum 



Execution de travaux L'attente de I'entree en 

urgents service d'un salarie en C.D.I 

Cas limite a 24 mois maximum 



Pourtous les 

contrats 

executes a 

I'etranger 



Pour les 

contrats qui 

precedent la 

suppression 

d'un poste 



Dans le cas de commande 

exceptionnelle a 

I'exportation 

(Min 6 mois / max 24 mois) 



Les contrats 
pour favoriser 
I'embauche, ex 
apprentissage. 



Quand il s'agit d'un contrat a terme imprecis, il faut prevoir un delai minimum. Les contrats a 
termes imprecis sont les suivants : 

le remplacement d'un salarie 
les emplois saisonniers 
les contrats d'usage 

Le renouvellement du contrat n'est possible qu'une fois, il ne faut pas confondre avec la conclusion 
successive de contrat. Le renouvellement n'est possible que dans le cas ou la clause y figure dans 
le contrat avec accords des parties. 

La periode d'essai est prevue par la loi, on ne peut pas y deroger. Pour le C.D.D, elle ne peut 
exceder un jour/semaine de contrat dans la limite de : 

■s 2 semaines si la duree du contrat est au moins egal a 6 mois 
S 1 mois si la duree du contrat est superieure a 6 mois. 

Un salarie en C.D.D a les memes droits qu'un salarie en C.D.I, sur le principe, il a droit au conge 
paye ou compensation de conge paye. L'employeur a I'obligation d'indiquer au salarie en C.D.D 
les postes qui se libere dans son entreprise. 

&2 : la rupture du C.D.D 

Le principe c'est que le C.D.D se termine a I'echeance du terme. Cependant, II y a des 
exceptions : on peut comme meme rompre le contrat avant la date fixe c'est se qu'on appelle 
rupture anticipe du contrat possible que dans 4 cas prevu par la loi qui sont les suivants : 

• L'accord des parties 

• La faute grave qui peut etre de l'employeur, ex : pas de remuneration. L'employeur est 
oblige de convoquer I'employe a un entretien prealable et I'obligation d'envoyer une lettre 
motivee a I'employe, qui explique les motifs. 

• En cas de force majeur 

• L'initiative du salarie s'il justifie avoir trouve un autre emploi en C.D.I 
Si elle intervient en dehors des cas cite supra : 

S Si c'est l'employeur et sans motifs valable, il devra paye au salarie des dommages 
et interets qui sont I'equivalent au salaire que le salarie aurait du percevoir jusqu'a 
la fin du contrat. Un e indemnite de fin de contrat qui est egal a 10% du salaire brut 
percu pendant toute la duree du contrat (elle n'est pas du dans tous les cas de 
recours au C.D.D) et les conges payes. 

S Si c'est le salarie, l'employeur a droit a des dommages et interets qui sont calcule 
en fonction du prejudice subit. 



En cas de non respect des caracteristique ou des conditions majeures de validites le C.D.D 
devient un C.D.I, on peut done saisir le conseil des prud'hommes pour la requalification en C.D.I, 
automatiquement cela condamne I'employeur a verser des indemnite au moins egal a un moins de 
salaire. Cela constitue aussi un delit penal. Le defaut d'ecrit, I'absence d'indication du motif de 
recours, la non transmission du contrat au salarie dans les 2 jours de son embauche et rupture 
d'egalite avec amende pouvant aller jusqu'a 3780 € et 6 mois d'emprisonnement. 

Pour les cas pratiques CARA et SANTENER regarder 2 articles du code du travail : 

Article L 122-3-10 

L 122- 3-11 Pb de contrats successifs. 



CAS PRATIQUES - CORRECTION 



CAS N°l : CARA 



Possibility de faire des CDD car societe de spectacle « gens de spectacle », CDD 
D'usage, mais pas de faire des CDD pour un contrat non temporaire. 

Elle peut done demander : 

•S Requalification en CDI avec indemnite de requalification 
S Lie a la rupture du contrat : licenciement sans cause reelle et serieuse 
done indemnite 

Elle obtiendra gain de cause. 

Cas pratique inspire de la C.CASS, chambre social du 23/05/1995, bulletin des arrets 
de la C.CASS 1995, 5* me partie N°166 P121.( ou legifrance). 

Cour de Cassation Chambre sociale 

Audience publique du 23 mai 1995 Rejet. 

N° de pourvoi : 92-43085 Publie au bulletin 

President : M. Waquet, conseiller le plus ancien faisant fonction. . 

Rapporteur : Mme Ride. 

Avocat general : M. Kessous. 

Avocats : la SCP Peignot et Garreau, M. Bouthors. 

REPUBLIQUE FRANCAISE, AU NOM DU PEUPLE FRANCAIS 

Sur le moyen unique : 

Attendu, selon l'arret attaque (Paris, 21 mai 1992), que le 2 juillet 1983, Mile Wallis a ete engagee 
par la Societe d' organisation et de production de spectacles artistiques et musicaux (Sopsam), pour 
se produire, en qualite de danseuse, sur la scene du cabaret parisien " Le Lido " ; qu'a ce premier 
contrat, d'une duree d'un an, ont fait suite, sans discontinuity, six autres contrats a duree determinee 
; que la societe ayant informe la salariee qu'a la date du 4 fevrier 1990, qui constituait le terme du 
dernier contrat, elle n'entendait plus faire appel a ses services, Mile Wallis a saisi le conseil de 
prud'hommes pour obtenir, apres requalification des contrats a duree determinee en un contrat 
unique a duree indeterminee, le paiement d'indemnites de rupture et de dommages-interets pour 
licenciement sans cause reelle et serieuse : 



Attendu que 1' employ eur fait grief a 1' arret d' avoir qualifie de contrat a duree indeterminee la 
relation de travail ayant existe entre Mile Wallis et la Sopsam et d'avoir en consequence accueilli 
les demandes alors qu'il est d'usage constant dans les spectacles de ne pas recourir, pour un emploi 
d' artiste, a un contrat a duree indeterminee, compte tenu du caractere par nature determine et 
temporaire de 1' emploi exerce ; que, des lors, en statuant comme elle l'a fait, tout en constatant 
d'une part, que l'activite de la salariee consistait a se produire en qualite de danseuse dans les 
revues presentees dans le celebre cabaret parisien " Le Lido " et, d' autre part, que l'employeur avait 
bien precise en quoi 1' emploi de la salariee etait par nature temporaire, la cour d'appel n'a pas 
donne de base legale a sa decision au regard des articles L. 122-3-11 du Code du travail dans sa 
redaction issue de l'ordonnance du 5 fevrier 1982 et L. 122-3-10 du raerae Code dans sa redaction 
issue de l'ordonnance du 1 1 aout 1986 : 



Mais attendu que la possibilite donnee a l'employeur par les textes precites, de conclure des contrats 
a duree determinee dans les secteurs d'activite dans lesquels il est d'usage constant de recourir a de 
tels contrats et au nombre desquels figure le secteur du spectacle, ne pouvait etre utilisee que pour 
pourvoir des emplois par nature temporaires, chaque contrat devant avoir pour terme la realisation 
de l'objet pour lequel il etait conclu ; 

Et attendu qu' ayant constate que la salariee avait ete engagee par la Sopsam pour, sans autre 
precision, " paraitre dans le corps de ballet que cette societe produit sur la scene du cabaret Le Lido 
", et que cet emploi, qu'elle avait occupe sans interruption pendant 7 ans et qui etait lie, non a un 
spectacle determine, mais a l'activite normale de l'entreprise, avait un caractere permanent, la cour 
d'appel a justifie sa decision ; 

Que le moyen n'est pas fonde ; 

PAR CES MOTIFS : REJETTE le pourvoi. 

Publication Bulletin 1995 VN° 166 p. 121 

Decision attaquee :Cour d'appel de Paris, 1992-05-21 

Titrages et resumes : CONTRAT DE TRAVAIL, DUREE DETERMINEE - Definition - Contrats 

successifs a duree determinee - Contrats non conclus pour une tache determinee - Contrats a duree 

indeterminee . 

La possibilite donnee a l'employeur par les articles L. 122-3-11 et L. 122-3-10 du Code du travail, 
dans leur redaction applicable aux faits de l'espece, de conclure des contrats successifs a duree 
determinee dans les secteurs d'activite dans lesquels il est d'usage constant de recourir a de tels 
contrats et au nombre desquels figure le secteur du spectacle, ne peut etre utilisee que pour pourvoir 
des emplois par nature temporaires, chaque contrat devant avoir pour terme la realisation de l'objet 
pour lequel il est conclu. 

La cour d'appel qui constate que la salariee, engagee pour, sans autre precision, " paraitre dans le 
corps de ballet produit sur la scene du cabaret Le Lido " a occupe sans interruption pendant 7 ans 
cet emploi, lie, non a un spectacle determine, mais a l'activite normale de l'entreprise, en deduit 
exactement son caractere permanent. 

CONTRAT DE TRAVAIL, DUREE DETERMINEE - Definition - Contrats successifs a duree 
determinee - Contrats conclus pour une tache determinee - Necessite 

CONTRAT DE TRAVAIL, DUREE DETERMINEE - Definition - Contrats successifs a duree 
determinee - Appreciation - Criteres 

Precedents jurisprudent! els : A RAPPROCHER : Chambre sociale, 1990-04-25, Bulletin 1990, V, 
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n° 185, p. 113 (cassation), etl'arret cite. 

Codes cites : Code du travail LI 22-3- 11, L 122-3- 10. 

CAS N°2 : SANTENER 

C'est possible des lorsqu'on depasse pas 18 mois 

L'employeur doit pouvoir prouver que les salaries remplaces reellement absents. 

A priori pas de requalification de CDI. 

LE LICENCIEMENT (C.D.I) 
LE LICENCIEMENT POUR MOTIF PERSONNEL 

II y a 2 principes de base : 

• Pour licencier, il faut justifier d'une cause reelle et serieuse 

• II faut respecter une procedure de licenciement 

Code de travail : article L 122-4 et suivants 

I. LES MOTIFS DU LICENCIEMENT 

Une cause reelle et serieuse, c'est-a-dire, qu'il faut qu'il y ai un motif etabli, verifiable, 
prouvable et lie a I'execution du contrat de travail. Le motif doit etre objectif, il faut que se 
soit serieux, c'est-a-dire, suffisamment grave pour rendre impossible la poursuite du 
contrat de travail. 

• 1 er cas : Abandon de poste 

C'est le salarie, qui sans le justifier, ne vient plus travailler, c'est a priori un motif de 
licenciement, l'employeur ne pourra pas en deduire une demission car il faudrait un ecrit. 

• 2 nd cas : Absence repete ou prolonge 

C'est le salarie qui a la grippe tous les 15 jours, cela peut constituer u licenciement, 
l'employeur devra prouver que cela perturbe le fonctionnement de I'entreprise. Idem pour 
les retard repete. 

• 3^me cas . a pus de confiance 

Le salarie qui passe outre les fonctions qu'on lui a donnees. 

• 4^me cas . | e comportement meme du salarie 

C'est le comportement agressif, de violence, attitude desinvolte, qui perturbe le 
fonctionnement de I'entreprise. II y a le probleme de I'insulte, I'injure verbale ainsi que le 
probleme de la tenue vestimentaire qui doit etre compatible avec la fonction qu'on occupe. 



2 precisions 



•S Interdit de licencier pour des motifs relevant de la vie personnelle du salarie 
•s Si I'employe est en detention provisoire, ce n'est pas un motif de 
licenciement, c'est une suspension de contrat. 



geme cas . |\/| an q ue d e ipyaute 

S Le salarie travaille en meme temps chez les concurrents avec les moyens de 
la 1 6re societe, exemple : un negociateur immobilier qui ce serre de son 
portefeuille de biens de la 1 6re agence pour les rentrer dans la 2 nde . 

V Le fait d'etablir des faux documents et faisant croire que c'est I'employeur qui 
les a fait. 

S Communication telephonique a des fins personnels 



• 6 6me cas : Critique de la societe 

Critique excessive fait pour porter atteinte a I'entreprise devant les autre salaries et clients 
de I'entreprise dans laquelle le salarie travaille, exemple : « ne venez pas la, la societe est 
nulle, etc.... » 

• 7^me cas . p au t e professionnelle 

Cela peut entrainer le licenciement du salarie. C'est le salarie qui manque a une de ces 
obligations. Exemple : gardien de nuit d'une societe qui s'endort tous le temps. 

• 8 6me cas : Probleme d'indiscretion 

Obligation de discretion dans tout ce qu'il voit, entend dans la societe, ne pas le reveler en 
dehors de I'entreprise. 

• 9 6me cas : indiscipline 

C'est le salarie qui refuse d'executer une tache prevue dans son contrat. 

• 1 CP me cas : perte de confiance 

On ne peut plus licencier pour incompatibilite d'humeur (decision de la C.CASS). 

• 11 6me cas : probleme d'harcelement sexuel et morale 

L'employeur a I'obligation de virer un salarie qui a commis un harcelement sexuel ou 
morale, sous peine de complicite. Seulement a condition d'avoir la preuve du harcelement. 

• 12 erne cas : probleme d'harcelement sexuel et morale 

II est interdit de licencier la victime de harcelement sexuel ou morale ainsi que ceux qui se 
sont porte temoin pour la defendre. 

• 13 6me cas : motif discriminatoire 

II est interdit de licencier pour motif discriminatoire. 

La C.CASS a institue une echelle de gravite qui releve au finale de la decision du conseil 
des prud'hommes. 

II y a 4 niveaux : 




,_ , ,, , Faute lourde 

Faute legere 

Faute grave 
Faute serieuse 

> 1 are : faute legere 

Elle justifie pas un licenciement, on peut sanctionner (avertissement, blame) un salarie. 

> 2^ me : faute serieuse 

Elle justifie un licenciement mais elle permet a son salarie d'executer son preavis. 

> 3 6me : faute grave 

Elle justifie le licenciement mais en plus elle justifie que le licenciement soit immediat. 

> 4 6me : faute lourde 

Elle est grave et intentionnelle, elle revele I'intention de nuire a I'entreprise, pas de preavis ni 
d'indemnites. Exemple : salarie qui met le feu a I'entreprise. 

Si le licenciement est sans cause reelle et serieuse, il y a des sanctions, 2 cas de figure est 
distingues par le code du travail : 

• Salaries qui ont au moins 2 ans d'anciennete dans une entreprise de plus de 10 salaries : 

La sanction : possibility de demander sa rehabilitation (elle n'est pas de droit, et c'est tres rarement 
demande). Si la rehabilitation n'a pas lieu, cela donnera lieu a des dommages et interets a hauteur 
de au moins 6 mois de salaires et I'employeur est condamne a rembourser au ASSEDIC les 
sommes verses au salarie dans la limite de 6 mois.. 

• Salaries d'une entreprise de moins de 11 salaries et pour les salaries qui ont moins de 2 
ans d'anciennete : 

lis ont droit a des dommages et interets en fonction du prejudice subit. 

II. LA PROCEDURE DE LICENCIEMENT 

IL y a 3 principes d'ordre public (on ne peut y deroger) 



Convocation a 
entretien prealable Notification du licenciement 

par lettre AR 

Pour I'entretien prealable avant le licenciement : 



Respect du preavis 



• 



Obligation d'adresser, par ecrit, une convocation a entretien prealable, on peut par 
lettre AR ou mains propre contre decharge (2 originaux, jamais de photocopie, 
utiliser un bic bleu pour la signature). 

• Les mentions obligatoires dans la lettre de convocation : 
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■S L'objet de I'entretien (ecrire qu'un licenciement est envisage noir sur blanc). 

S La date, I'heure et le lieu de I'entretien prealable. Theoriquement sur le lieu 
du travail, sur les heures de travail. La jurisprudence precise qu'il peut etre 
en dehors des heures de travails mais l'employeur se risque a payer des 
indemnitees. 

Le delai entre lequel le salarie regoit la lettre et celui de la date de I'entretien 
prealable : 5 jours ouvrable (exclu : le dimanche), le jour ou le salarie regoit la lettre 
ne compte pas. 



♦ La possibility pour le salarie de se faire assister. II y a 2 cas de figure : 

•S S'il y a des institutions representatives du personnel, il peut etre 
accompagne d'une personne employee par I'entreprise. 

S S'il n'y a pas d'institutions representatives du personnel, il faut que 
l'employeur ecrive dans la lettre de convocation prealable que le salarie 
convoque peut venir avec quelqu'un exterieur a I'entreprise, c'est-a-dire, un 
conseiller qui est inscrits sur une liste edite par la prefecture. L'employeur 
doit aussi preciser I'adresse ou Ton peut retirer cette liste, c'est-a-dire 
I'adresse de la direction departementale du travail ou de la mairie du lieu de 
domicile. 

Si le salarie refuse la lettre de convocation prealable, cela n'empeche pas de poursuivre la 
procedure de licenciement. 

II est possible de licencier un salarie pendant son arret de maladie mais cela ne doit pas 
etre son motif. 

La maladie ne suspend pas la procedure de licenciement, exemple : un salarie qui regoit 
la lettre de convocation a I'entretien prealable de licenciement et qui se met en maladie 
pour ralentir cette procedure, la procedure ne s'arretera pas pour autant. 

Si le licenciement est pour faute, l'employeur a un delai de 2 mois a partir du jour ou il a eu 
connaissance de la faute de son salarie pour le licencier. 

♦ Qui peut participer a I'entretien prealable ? 

- Le salarie 

- L'employeur : personne qui ai la capacite de licencier 

- Le conseiller du salarie 

A priori, l'employeur n'a pas le droit de se faire assister. II peut eventuellement demander 
a un temoin qui a vu les faits de la situation. 

♦ L'obiet de I'entretien : 

L'employeur parle le 1 er , il expose les faits et pourquoi il a fait cette convocation et 
demande au salarie des explications sur la situation qu'il a cite. Le salarie va emettre des 
observations. 

Le licenciement ne doit pas etre emit le jour de I'entretien prealable. II n'a pas le droit de 
dire sa decision a la fin de I'entretien. 
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♦ Notification du licenciement : 
Rappel de vocabulaire : 

- une notification & par lettre recommandee AR 

- une signification & par huissierde justice 

Elle doit etre notifie par AR c'est interdit de la remettre en main propre. 

La date a laquelle le salarie regoit la lettre de licenciement fixe le debut du preavis ou 
I'exclusion de I'entrephse. 

II faut aussi le signifier la lettre par huissier. 



♦ Son contenu : 

II faut ecrire noir sur blanc qu'il s'agit d'un licenciement, et surtout, elle doit etre motive, 
c'est-a-dire, que I'employeur mentionne : 

♦ Les faits reproches au salarie 

♦ L'appreciation qu'a fait I'employeur (s'il n'y a pas de motif, il n'y a pas de cause au 
licenciement). 

♦ Le delai : 

Tout d'abord le delai entre I'entretien prealable et la date d'envoi de licenciement, dit delai 
de reflexion de 2 jours ouvrables et d'un maximum d'un mois. Le jour de I'entretien ne 
compte pas. Plus la faute est grave, plus il faut aller vite, car le conseil de prud'hommes 
pourrait tiquer si la lettre est envoyee dans les 3 semaines qui suivent I'entretien. 

♦ Si I'employeur ne respecte pas la procedure de licenciement : 

2 options possibles 



Si le salarie a + de 2 Si c'est un salarie de - de 

ans anciennete dans 2 ans anciennete ou qui 

une entreprise qui travail dans une 

occupe au moins 1 1 entreprise de moins de 

salaries 11 salarie 

(*• lis ont droit a une *• Montant de I'indemnite 

indemnite d'au moins 1 calcule en fonction du 

moins de salaire. prejudice subi. 



3 obligations qui decoule du licenciement 

1. Preavis 

Le delai de prevenance que I'employeur ou le salarie reste dans I'entrephse jusqu'au 
licenciement sauf s'il s'agit de licenciement pour faute grave ou lourde, privant le salarie 
de son preavis. 
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> Puree du preavis : 

Aller voir la convention collective, le preavis est un delai prefixe, c'est a dire, il ne peut etre 
suspendu, meme si le salarie est malade pendant son preavis. 

Pendant cette duree le salahe doit travailler normalement. 

Le salarie peut demander a etre dispense de preavis mais vu que c'est a sa demande, il 
ne sera pas remunere (de la periode de preavis). 

L'employeur peut dispenser le salarie de preavis, mais il devra le lui payer. 



2. L'Employeur va devoir verser une indemnite de licenciement 

Elle est due a tout les salaries qui ont au moins 2 ans d'anciennete, sauf si le salarie est 
licencie pourfaute grave ou lourde car cela prive le salarie de cette indemnite. 

La loi prevoit un mode de calcul ainsi que la convention collective, on verse done au 
salarie I'indemnite la plus favorable des 2. 

Pour le calcul de la loi, l'employeur doit verser au salarie 1/1 e de mois de salaire par 
annee d'anciennete + 1/1 5 e par annee d'anciennete a partie de 10 ans d'anciennete. 

3. remployeur a robligation de remettre des documents au salarie licencie 
2 documents obligatoires : 

• le certificat de travail : 

Ce documents est querable, e'est-a-dire, que le salarie doit venir le chercher, il ne peut 
pas exiger qu'on le lui envoie. 

II faut y mentionner le nom et prenom du salarie et ceux de l'employeur (ste), la date 
d'entree et de sortie du salarie, la nature de I'emploi occupe (si plusieurs poste occupe les 
precisez tous), il faut le dateret indiquer le lieu, ex : fait a le 

L'employeur qui refuse de le delivrer est constitutif d'une infraction penale &contravention, 
il peut etre condamne par le tribunal de police jusqu'a 750 € d'amende. 

• Une attestation d'ASSEDIC 

Elle permet au salarie d'aller s'inscrire a la recherche d'emploi. 
1 document facultatif : 

• le recu pour solde de tout compte 

On y indique les sommes qu'on doit au salarie et s'il le signe, il indique que le salarie a 
regu tout ce qui lui aurait ete du. 



5 Obligations post-licenciement 

1. Decoule La clause de non concurrence 

2. decoule de la loyaute 
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3. logement de fonction 

S'il avait un logement de fonction le salarie licencie a I'obligation de le restituer, s'il ne le 
fait pas, il peut etre assigne au Tl pour etre expulse. 

4. versement de contribution speciale aux ASSEDIC 

Quand on licencie un salarie de + de 50 ans, il faut verser une contribution speciale aux 
ASSEDIC. 



LA DEMISSION 

Definition : c'est la volonte du salarie de rompre le contrat de travail a duree indeterminee. 

I. LES CONDITIONS DE VALIDITE DE LA DEMISSION 

Contrairement au licenciement, la demission n'a pas a etre modifie, le salarie n'a pas 
besoin d'expliquer pourquoi. 

La demission n'a pas a etre accepte par I'employeur, elle peut etre presente par tous les 
salaries. La seule exigence en matiere de demission, il faut qu'elle resulte de la volonte 
serieuse, claire et non equivoque du salarie de rompre le contrat, c'est-a-dire, qu'elle ne 
se presume pas. 

La loi n'exige pas de forme particuliere, la demission peut meme etre verbale, dans I'ideal 
c'est un ecrit. 

Si la demission est motivee, on peut considere que cela n'est pas une vrai demission, 
dans ce cas la, la demission peut etre requalifie en licenciement sans cause reelle et 
serieuse pour le tribunal de prud'hommes. C'est parfois une tactique, quand I'employeur 
nous pousse a demissionner, il faut motive la lettre, ex : vous ne m'avez pas payer mes 
salaires, je demissionne.... 

En principe, on ne peut pas se retracter d'une demission. 

II y a un preavis a respecter, dans tous les cas. La duree depend de la convention 
collective propre a la demission et de I'anciennete du poste occupe. S'il s'en va sans 
preavis, le salarie doit des dommages et interets a I'entreprise correspondant aux salaires 
qu'il aurait percu pendant la duree du preavis. 

L'employeur peut dispenser le salarie de preavis, il devra le payer au salarie. Le salarie 
peut demander d'etre dispense de preavis, si I'employeur accepte, le salarie ne sera pas 
remunere de la periode de preavis. 

Le point de depart du preavis est je jour de la demission, il est possible de differer le 
demission ex : ma demission prendra effet le ... ». 

La demission, dans certain cas peut etre consideree comme abusive, c'est notamment le 
cas en matiere de debauchage (chez le concurrent). 

II. LES CONSEQUENCES DE LA DEMISSION 

La clause de non concurrence s'applique, la demission ne supprime pas I'obligation de 
loyaute. Si le salarie possede un logement de fonction, il doit le rendre a la fin du preavis. 
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Le salarie qui demissionne n'a pas de suite le droit au chomage puisqu'il est destine a 
ceux qui sont involontairement prive d'emploi, il y a un delai de carence de 4 mois. 

III. LES DOCUMENTS OBLIGATOIRES DONNES AU SALARIE 

• Un certificat de travail 

• Une attestation d'ASSEDIC 

IV. RUPTURE NEGOCIEE 

On peut faire une rupture negociee, commun accord, c'est extremement dangereux. Cela 
suppose I'accord de rompre le contrat, des 2 parties sans qu'il y ai de dol, violence, erreur 
ou pression. II n'y a pas de forme imposee par la loi, c'est par ecrit qu'il est preferable. 
Dans ce cas il n'y pas d'entretien prealable. 

A partir du moment ou I'employeur a fait partir le lettre de licenciement, il ne peut pas y 
avoir de rupture negociee. 

Aucune des 2 parties n'a droit a des indemnitees, le salarie n'a pas le droit au chomage. 

II est possible de contester la rupture negociee devant le conseil de prud'hommes, s'il 
annule la rupture, le salarie doit etre reintegre. Une procedure devant le conseil de 
prud'hommes dure environ 14 mois. II y aura un rappel de salaires, c'est a dire, 
I'employeur payera les salaires des environ 14 mois comme si le salarie n'avait jamais 
quitte I'entreprise. Ne pas confondre la rupture negociee et la transaction. 

Exemple de Transaction trouve sur internet : 

ENTRE 

La societe 

Representee par 

D'une part. 

ET 

M 

D'autre part. 

IL A ETE EXPOSE ET CONVENU CE QUI SUIT : 

M est entre au service de la Societe le II occupait les 

fonctions de 

Par lettre du , la societe lui a notifie son licenciement. 

M a conteste les motifs invoques a son encontre et indique son intention 

d'obtenir devant la juridiction competente reparation de son prejudice qu'il a evalue 

a euros. 

Les parties se sont rapprochees et ont decide de mettre fin au litige qui les opposait par 
I'accord amiable suivant : 

1 °) La Societe reglera a M I'ensemble des sommes qui lui sont dues 

au titre d'arriere de salaires, de gratifications eventuelles, d'indemnite compensatrice de 
conges payes et de preavis et d'indemnite de licenciement au plus tard a Tissue de son 
preavis. 

2°) La Societe lui versera au plus tard le et a titre transactionnel une 

indemnite complementaire de F. Seront deduites de cette somme la contribution 

au remboursement de la dette sociale (CRDS) ainsi que la contribution sociale generalisee 
(CSG) conformement aux dispositions legales. 
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3°) En contrepartie du versement de I'indemnite transactionnelle visee ci-dessus, et sous 
reserve du paiement de I'ensemble des autres sommes mentionnees ci-dessus, 

M se declare entierement rempli de ses droits et renonce a toute instance et 

action a I'encontre de la Societe 

4°) Le present accord constitue une transaction au sens des articles 2044 et suivants du 
Code civil qui disposent en particulier que : 

" Les transactions ont, entre les parties, I'autorite de la chose jugee en dernier ressort; 
elles ne peuvent etre attaquees pour cause d'erreur, ni pour cause de lesion ". 

Fait a , le 20 ... en deux exemplaires. 

La Societe 

M 

[La signature doit etre precedee de la mention manuscrite : 
" Bon pour transaction, desistement d'instance et d'action ".] 

LE POUVOIR DISCIPLINAIRE DE L'EMPLOYEUR 

I. II a un pouvoir de surveillance et de controle general sur ses salaries. 

II a le droit de mettre en place des dispositifs de surveillance (video....), il pourra s'en 
servir que si les salaries sont au courant de cette installation mais cela doit etre 
proportionnel a I'etablissement. II s'arrete au respect de la vie privee, pas de video dans 
les toilettes ou les vestiaires. 

II a la possibility sans en informer les employes de consulter les listes d'appels. En matiere 
de PC, si le salarie a cree un dossier personnel, I'employeur n'en a pas I'acces et ne peut 
pas regarder des Emails prives. 

II. Au niveau de I'echelle des sanctions 

Reglement interieur sont prevues a I'interieur, cf. cours de I'annee derniere. 

II n'est possible de sanctionnee un salarie que dans les 2 mois a compte de la 
connaissance des faits par I'employeur. La sanction doit etre proportionnelle a la gravite 
des faits reproches. II est interdit de sanctionner 2 fois pour les meme faits, pas de 
sanctions pecuniaires (ex : retenu sur salaire). 

Une sanction qui a plus de 3 ans n'existe plus. Les fautes disciplinaires commis par 
I'employe beneficie des loi d'amnistie, ex : faute commise 3 jours avant les elections&loi 
d'amnistie cSdonc plus de faute. 

II est possible de contester les sanctions disciplinaires devant le conseil de prud'hommes. 

LE BULLETIN DE SALAIRE 
C'est le salaire de base qui doit etre au moins egal a la convention collective. 
La base etant le nombre d'heure travaillee (130h etant un temps partiel). 
Le taux salarial est le montant du salaire / heure. 
Salaire brut sert au calcul du licenciement. 
Salaire net = salaire brut - toutes les cotisations obligatoires a payer. 

C'est le cumul imposable de la derniere fiche de paye recue qui faut declarer sur la fiche 
d'impot. 

LA CONVENTION COLLECTIVE 
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Le champ d'application : a quel societe la convention collective est applicable. Elle 
(immobilier) ne s'applique pas aux pays d'outre-mer. 

Les employeurs doivent mettre la convention collective dans I'etablissement, ils ne 
peuvent pas en empecher I'acces. 

On ne peut deroger a la convention collective. 



MALADIE - MATERNITE - ACCIDENT DU TRAVAIL 
Introduction : 
2 choses importantes : 

♦ Les salaries ont droit d'etre malade, enceinte, en cas d'accident. 

♦ Ont peu pas les licencies : le contrat de travail suspendu, la suspension protege le 
salarie, le salarie lui peut demissionner. 

Ce sont des notions transversales (droit du travail / droit de la securite sociale), 
I'assurance maladie prend en charge la maladie, la maternite. 

Distinguer les 3 cas : 

La maladie : maladies qui ne sont pas cause par le travail 

Accident du travail : maladie professionnelle, lie au travail, ex : amiante 

Ils n'ont pas les memes droits, les memes fonctionnements. La protection est renforcee en 
cas d'accident du travail et de maternite. 

LA MALADIE 

II y a le maintient de la remuneration du salarie. L'indemnite journaliere est environ 75 % 
du salaire, certaines conventions collectives prevoient les indemnitees. 

On peut licencier le salarie si son absence perturbe le fonctionnement de I'entreprise 
necessite un remplacement definitif de I'employe en CDI, I'employeur doit le justifier. 

Certaines conventions collectives prevoient une garantie d'emploi, ce qui veut dire que 
pendant un temps determiner, il n'ai pas possible de licencier le salarie malade. 

Le remplacement ne peut pas etre fait par un CDD mais I'emploi d'un autre salarie en CDI. 

2 cas possible : 

♦ Soit la maladie a duree - de 21 jours : le salarie qui n'est plus malade reprend le 
travail, le contrat n'est plus suspendu. 

♦ Soit la maladie dure + de 21 jours voir plus : le salarie doit obligatoirement passer 
une visite medicale de reprise devant le medecin du travail, c'est lui qui va 
determiner si le salarie est apte a reprendre son poste de travail. 
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C'est a I'employeur d'organiser cette visite medicale de reprise. Le salarie qui refuse de 
s'y soumettre commet une faute grave, sauf s'il justifie d'une prolongation de son arret 
maladie. Seul le medecin du travail est habilite a se prononce sur I'aptitude du salarie ou 
pas a reprendre le travail. Le medecin traitant n'a pas a ce prononce sur I'aptitude, pas 
plus que le medecin conseil de la CPAM. 

♦ Dans le cas ou le salarie est apte, il doit reprendre son poste ou un poste 
equivalent avec la meme remuneration. 

♦ Dans le cas ou le salarie n'est pas totalement inapte : 

Si le medecin du travail le declare, I'employeur doit rechercher obligatoirement un 
reclassement pour le salarie dans I'entreprise. Le medecin du travail doit attendre un delai 
de 15 jours et donner une autre visite au salarie a la fin de ce delai. Si il n'y a pas de poste 
apte dans I'entreprise, il declarera le salarie inapte a tous poste dans I'entreprise. 

Le reclassement peut modifier le contrat de travail, si le salarie refuse, il peut etre licencier 
pour impossibilite de reclassement. 

♦ Le medecin du travail peut constater d'embler que le salarie est definitivement 
inapte a tous poste de I'entreprise, le salarie est licencie pour inaptitude. 

Precision pour le licenciement : 

L'employeur a 1 mois pour licencier a compter de I'avis d'inaptitude ou du jour ou il se 
trouve dans I'impossibilite de le reclasser. S'il ne licencie pas au bout d'un mois, il devra 
payer les salaires au salarie. Cela ne dispense pas I'employeur du respect de la procedure 
de licenciement. 

Le preavis ne sera pas paye puisque le salarie ne pourra pas etre effectue sauf s'il y a une 
convention collective qui prevoit le payement de ce preavis malgre son inaptitude. 

Le salarie a 48 h pour envoyer le certificat medical a son employeur, delai impose par la 
loi mais pas de sanctions, il doit preciser la date de I'arret. II est plus que recommander de 
I'envoyer dans les 48 h et de garder une copie du certificat medicale et de I'envoye par 
lettre AR (en cas de probleme, pouvoir le prouver devant les prud'hommes). 

Pendant la duree de la maladie, I'employeur peut soumettre le salarie a un controle, le 
salarie ne peut pas refuser de s'y soumettre. S'il refuse, le salarie perd ses droits au 
complement de salaire et aux indemnites journalieres de la CPAM. Le medecin qui 
controle doit juste verifier le motif du certificat medical, il peut effectuer un examen 
medical. 

LA MATERNITE 

5 grands principes : 



La salariee enceinte beneficie d'une protection contre le licenciement. 
La salariee enceinte a le droit a un conge de maternite. 
Le pere beneficie d'un conge de paternite. 

Le pere ou la mere peut beneficier d'un conge parental ou exercer un travail a 
temps partiel 
• La salariee enceinte peut rompre le contrat de travail et beneficie d'une priorite de 
reembauchage. 

1. La salariee enceinte beneficie d'une protection contre le licenciement. 

En ce qui concerne les salariees enceintes, il est interdit de faire de la discrimination en 
raison de la grossesse que ce soit a I'embauche ou au licenciement. 
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La salariee a la possibility de demander d'etre temporairement a un autre emploi, il ne doit 
pas entrainer de diminution de sa remuneration. Le legislateur a decider que I'employeur 
ne peut pas demander a la salariee de travailler a velo, a cyclomoteur, dehors lorsque la 
temperature est a - o° et apres 22 h. si I'employeur le fait, cela est constitutif d'une 
amende de 1500€. 

L'employeur doit faire en sorte de ne pas exposer I'employe a des risques ou a des 
produits chimiques. 

La salariee est autoriser a s'absenter pour les examens medicaux obligatoires puisqu'elle 
doit le faire pour la securite sociale, considere comme du travail et sera remunere. 

La salariee a le droit de demissionner sans preavis. 



La salariee ne peut pas etre licencie pendant la grossesse sauf faute grave non lie a I'etat 
de grossesse, elle doit informer son employeur en lui remettant un certificat medical qui 
atteste de I'etat de grossesse et qui indique la date presumee de I'accouchement. 

Le licenciement d'une femme enceinte entraine la nullite du licenciement, cela peut 
entrainer une condamnation penale de 1500 € d'amende. Dans I'hypothese ou elle ne 
savait pas qu'elle etait enceinte, elle a 15 jours pour envoyer le certificat medical, et dans 
ce cas I'employeur doit renoncer au licenciement sauf faute grave. 

2. La salariee enceinte a le droit a un conge de maternite. 

Tableau du delai des conges 



Situation 

de famille 

avant 

la naissance 


NAISSANCE 


Duree du conge 
(Nb de semaines) 


avant 


apres 


total 


Pas d'enfant 

Ou 

1 enfant 


1 enfant 

Jumeau 

Triples ou plus 


6 
12 
24 


10 
22 
22 


16 
34 
46 


2 enfants 
de + 


1 enfant 

Jumeau 

Triples ou plus 


8 
12 
24 


18 
22 
22 


26 
34 
46 



La salariee a le droit a ces delais, en fonction de la date prevue de I'accouchement, elle 
peut prendre moins mais elle est obligee de prendre 8 semaines dont 6 semaines apres 
I'accouchement. 



Le conge de maternite peut etre prolonge 
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• Sort la mere a une grossesse pathologique 

• L'enfant est hospitalise 

En cas d'adoption, il existe un conge d'adoption qui peut etre pris ou par le pere ou par la 
mere, la duree de ce conge est de 10 semaines au plus a compter de I'arrivee de l'enfant. 
Si c'est une adoption multiple, le conge est de 22 semaines. 

Dans I'hypothese ou la mere decede pendant I'accouchement ou pendant le conge de 
maternite, le pere peut prendre le conge de maternite. Les conges de maternite, 
d'adoption n'influx pas sur I'anciennete dans I'entreprise, et c'est considere comme du 
travail effectif, cela donne droit au conge paye. La salariee a droit a des indemnites 
journalieres, certaines conventions collectives prevoient le maintien total du salaire. 
Pendant le conge de maternite ou d'adoption, il est interdit de licencier meme pour faute 
grave. 

3. Le pere beneficie d'un conge de paternite 

II doit etre pris dans les 4 mois qui suivent la naissance, c'est un droit mais pas obligatoire, 
le salarie doit le demander, I'employeur ne peut pas le refuser. Le salarie doit informer 
I'employeur au moins 1 mois avant la date a laquelle il veut partir en conge. 

Le delai du conge de paternite est de 11 jours et de 18 jours en cas de naissances 
multiples. II ouvre droit aux conges payes et aux indemnites journalieres. 

4. apres le conge de maternite 

En principe, la salariee revient travaillee. Elle doit retrouvee sont emploi, et si il est non 
disponible, un emploi equivalent, un salaire identique. La protection contre le licenciement 
dure encore 4 mois sauf si elle commet une faute grave. La salariee est obligee dans les 8 
jours qui suivent sa reprise de passer une visite medicale de reprise. 

II faut avoir 1 an d'anciennete a la date de la naissance de l'enfant pour faire une 
demande de conge parental ou travailler a temps partiel, ils ont une duree initiale d'un an 
au plus. II y a la possibilite de prolonger 2 fois mais cela prendra fin au plus tard au 3 6me 
anniversaire de l'enfant. L'employeur ne peut pas s'y opposer. Si l'enfant a une maladie 
grave, on peut avoir droit a un an de plus. 

Le salarie doit informer son employeur par lettre recommandee avec accuse de reception, 
c'est la meme chose quand le salarie veut prolonger son conge, il doit prevenir au moins 
un mois avant. II doit aussi informer en cas de renouvellement, s'il reste en temps partiel 
ou en conge parental. 

TRAVAIL A TEMPS PARTIEL 

Le salarie fixe la duree du travail entre 16 et 28 heures, il faut negocier avec I'employeur 
les horaires sur la semaine. Si il n'y a pas d'accord, c'est I'employeur qui decide, il ne peut 
pas le faire de fagon abusive. 

CONGE PARENTAL 

Le contrat de travail est suspendu pendant le conge parental et aucune remuneration ni 
indemnite est due au salarie. II n'y a pas d'obstacle pour le licencier pour motif 
economique. 

Pendant le conge parental, le salarie n'a pas le droit de faire un autre travail, sauf pour 
exercer les fonctions d'assistante maternelle. II est possible de reprendre le travail de 
facon anticipe normalement dans 2 cas : 
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- Deces de I'enfant 

- Diminution importante des ressources du menage. 

II est possible, sous certaines reserves, pendant le conge parental de beneficier d'une 
allocation parental d'education a partir du 2 6me enfant. 

Certaines conventions collectives prevoient des sommes reservees aux personnes en 
conge parental. 

A L'ISSUE DU CONGE PARENTAL OU DU TTP 

Le salarie doit retrouver son emploi ou un emploi equivalent avec le meme salaire. Le 
refus de I'employeur de reintegrer le salarie s'analyse comme un licenciement sans cause 
reelle et serieuse. 



CONGE POST NATAL 

C'est pour le salarie qui ne beneficie pas d'une anciennete suffisante pour obtenir un 
conge parental. 

II peut rompre son contrat de travail et beneficier d'une priorite de reembauchage. Le 
salarie n'est pas tenu d'effectuer le preavis. II doit prevenir son employeur 15 jours avant 
la fin du conge de maternite. 

La priorite de reembauchage fonctionne 1 an apres la rupture du contrat. Si I'employeur ne 
la respecte pas, le salarie peut lui demander des dommages et interets. II a la possibilite 
de beneficier d'une formation professionnelle. 

CAS DE MALADIE DE L/ENFANT 

II existe un conge pour enfant malade. Tous salarie a droit a un conge non remunere en 
cas de maladie ou d'accident constate par certificat medical d'un enfant de moins de 16 
ans dont il assume la charge effective et permanente. 

Sa duree maximum est de 3 jours par an et elle est de 5 jours si I'enfant est age de moins 
d'un an ou si le salarie a au moins 3 enfants age de moins de 16 ans. 

LE CONGE DE PRESENCE PARENTAL OU TTP 

En cas de maladie grave de I'enfant, le code de travail dispose « tous salarie qui justifie 
d'une anciennete minimale d'un an a le droit de beneficier soit d'un conge de presence 
parental, soit de travailler a temps partiel en cas de maladie, d'accident ou handicap grave 
d'un enfant a charge ». Ce conge a une duree initial de 4 mois au plus et il y a la 
possibilite de la rallonger 2 fois, il ne pourra pas durer plus de 12 mois. 

Le salarie a I'obligation d'informer I'employeur par lettre recommandee avec accuse de 
reception au moins 15 jours avant et de joindre le certificat qui justifie I'etat de sante de 
I'enfant. 

A Tissue de ce conge, le salarie retrouve son travail ou un poste equivalent. 

L'age limite des enfants qui ouvre droit a ce type de conge est jusqu'a I'age de 20 ans. 

II est possible de beneficier d'une allocation de presence parental verser par la CAF, il faut 
justifier que I'etat de I'enfant necessite une presence continue ou des soins contraignant. 
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ACCIDENTS DU TRAVAIL ET MALADIES PROFESSIONNELLES 

ACCIDENTS DU TRAVAIL 

Tout accident survenant a I'occasion du travail a toutes personnes travaillant a quelque 
titre que ce soit ou en quelque lieux que ce soit pour 1 ou plusieurs employeurs. C'est une 
definition qui est donnee par le code de securite sociale. 

L'accident du travail suppose qu'il soit soudain et a I'occasion du travail (dans le domicile 
c'est pas un accident du travail, sortie du lieu de son domicile, a partir du portail, quand on 
est dans la rue, c'est sur le trajet au travail). 

Cas de detours : 

Si veritable detour et pas sur le reel chemin, il n'y aura pas de couverture de l'accident. La 
JP est tres abondante a ce sujet. 

Dans le cadre d'une mission que donne I'employeur : tant que le salarie reste dans ce que 
son employeur lui a demande est couvert pour accident du travail. 

Pour les missions a longue duree, dans laquelle le salarie dort en dehors de son domicile, 
la chambre d'hotel est considere comme son domicile et les accidents du travail seront 
pris en compte jusqu' a la porte de sa chambre. Le salarie qui passe la porte, est 
considere retrouvant sa liberte, faisant des occupations personnelles. 

Le contrat de travail est suspendu, il est interdit de licencier un salarie pendant le conge 
d'accident du travail, meme en cas de faute grave. Le salarie continu a beneficier de 
I'anciennete et conge paye. 

Le mecanisme de reprise du travail : 

A la fin de I'arret, le salarie reprend son poste, il doit retrouver son emploi occupe avant ou 
I'equivalent. Si le salarie a ete absent au moins 8 jours, pour pouvoir reprendre sont 
travail, une visite medicale de reprise est obligatoire aupres du medecin du travail. 

Le medecin du travail va prendre 3 decisions : 

♦ Le salarie est apte 

♦ Le salarie est apte partiellement : le medecin du travail doit indiquer ce que le 
salarie peut ou peut pas faire dans I'entreprise et I'employeur devra rechercher 1 
poste dans I'entreprise correspondant a ce que le salarie est capable de faire en 
tenant compte de son etat de sante. Si I'employeur ne trouve pas de solutions, il 
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devra provoquer une nouvelle visite devant le medecin du travail. Soit le medecin 
considere qu'il n'y a pas de reclassement possible et le salarie est declare inapte 
soit il considere que I'employeur n'a pas fait I'effort necessaire et va faire une 
nouvelle preconisation pour tenter de reclasser le salarie. 

♦ Le medecin du travail peut declarer le salarie inapte definitivement a tout poste 
dans I'entreprise, ce sera un licenciement pour inaptitude medicalement constatee. 

La sanction en matiere de licenciement irregulier d'un salarie qui beneficie de la protection 
de I'arret de I'accident du travail, c'est la nullite du licenciement. 



Les cas de nullite du licenciement : 

♦ Licenciement discriminatoire (violation de I'art L1 22-45 du C du T) 

♦ Licenciement pendant le conge maternite 

♦ Licenciement pendant I'arret de travail qui fait suite a un accident du travail. 

Le salarie a le droit a la reintegration dans I'entreprise. 

Dans tous les cas si I'employeur ne justifie pas avoir recherche toutes les solutions de 
reclassement du salarie, le licenciement sera considere comme sans causes reelles et 
serieuses. 

Responsabilite de I'employeur : 

♦ Si I'employeur a viole une regie de securite particuliere impose par le C du T, il peut 
etre juge par le tribunal correctionnel, c'est un delit penal. 

♦ L'employeur peut etre condamne par le TASS (tribunal des affaires de securite 
sociale) pour faire reconnaitre la faute inexcusable de I'employeur. 

Consequence : 

- Le salarie va voir sa rente d'accident du travail etre majore 

- Le salarie pourra demander des dommages et interets en reparation du prejudice 
corporel et moral qu'il a subi. 

Pour I'employeur, ses cotisations payees au regime d'accident du travail de la caisse 
d'assurance maladie (CPAM) vont etre majore. 



MALADIES PROFESSIONNELLES 

Ce sont des maladies contractees a I'occasion du travail. Les maladies concernees sont 
expressement mentionnees dans des tableaux qui se trouvent dans le code de la securite 
sociale, ils sont numerates. 

Ces tableaux enumerent les maladies, les activites dans lesquelles ont peut les 
contractees et leur durees. 

Quand tous les criteres du tableau sont remplis pour une maladie, il y a une presomption 
de maladie professionnelle. 
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LES CONGES PAYES 

I. L'ouverture du droit aux conges payes 

En fonction d'une annee de reference, il faut justifier que pendant cette annee que le 
salarie a ete employe chez le meme employeur pendant un temps equivalent a un 
minimum d'un mois de travail effectif. L'annee de reference est une annee civile, son 
point de depart est le 1 er juin et se termine le 31 mai. 

L'anciennete exigee : 

Pour que le droit soit ouvert, il faut avoir travaille 1 mois ou I'equivalent, c'est-a-dire, 4 
semaines de travail ou 24 jours. 

Travail effectif : 



En matiere d'acquisition du droit, les periodes de suspensions de travail ne sont pas prises 
en compte dans le travail effectif. 

Travailler un mois chez le meme employeur : 

Si un meme salarie a plusieurs employeurs, se sera respectivement 1 mois chez chaque 
employeur. 

II. Puree du conge paye 

Principe : 4 semaines car un salarie a droit a 2 jours % ouvrables par mois de travail 
effectue sans que la duree totale du conge puisse exceder 30 jours ouvrables par an. 

Toutes les absences pour maladie non professionnelle ne compte pas pour obtenir des 
conges payes, greves, conge de paternite. 

Conges supplementaires : 

•/ La loi prevoie des conges supplementaires pour les jeunes meres de famille 
(-21 ans), avec un enfant a charge de - 15 ans. Elle a droit a un jour 
supplemental par enfant si elle prend 6 jours maximum, a partir de 7 jours, 
elle a droit a 2 jours par enfant. 

•S Jours supplementaires pour fractionnement de conge paye. 

S Certaines conventions collectives prevoie des conges + long, 
supplementaires. 
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•S Conge paye, non paye, que les jeunes de - 21 ans, quelque soit I'anciennete 
du travail. 

III. Organisation des departs en conge 

1. Fixation des departs 

Periode legale : 1 er mai au 31 octobre. 

L'employeur doit prevoir des conges dans cette periode, le legislateur impose les conges 
payes pendant I'ete. C'est l'employeur qui a le choix des dates et depart de conge. Si il y 
en a, il doit consulter les delegues du personnel. 



2. ordre et date des departs 

C'est 1'employeur qui decide, il prend en compte : 

•/ La situation familiale 

S L'existence d'enfant scolarise 

S Les possibilites des conges du conjoint 

•s Anciennete dans I'entreprise 

II doit communiquer avant au moins 1 mois les departs en conge aux salaries, c'est le 
devoir d'information. L'employeur a une obligation de respecter les dates de conges, le 
salarie aussi. Si le salarie ne revient pas, il ne pourra pas le considerer comme 
demissionnaire. 

Sur un bulletin de salaire, il doit etre inscrits : 

•s De quel date a quel date le salarie est parti 
•/ Les jours retenus 
S Les jours restants 

Cas particulier : 

♦ Les entreprises fermes pendant les conges payes : 

Pb : le salarie qui n'aurait pas acquis le nombre de jours de la fermeture, ex : seulement 
15 jours, I'entreprise ferme 4 semaines, les 15 jours restant ne seront pas payes. 

L'entreprise fermerait plus de 5 semaines : 

Ex : 2 mois. Les semaines complementaires : il est prevue une indemnite speciale due au 
salarie et cela meme si la fermeture est due a une situation exterieure ou exceptionnelle. 

♦ Report ou anticipation des conges : 

La loi prevoie la possibility de reporter les conges pour 4 motifs : 

S Creation d'entreprise 

•s Le conge sabbatique 

•/ Maximum 1 jours dans un compte epargne temps (economiser) 

S Lorsqu'il y a une convention collective qui le permet. 

Regie d'ordre public, le conge paye n'est pas seulement un droit mais une obligation, il est 
interdit d'aller travailler ailleurs pendant les conges payes. Exceptions : contrat pour faire 
les vendanges pendant les conges payes. 
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IV. Le decompte des conges payes pris 

Le decompte se fait en jour ouvrable. 

Calcul : le 1 er jour ouvrable de conge est le 1 er jour ouvrable ou le salarie aurait due 
travailler. Le dernier jour ouvrable de la periode de conge est pris en compte. On compte 
d'ailleurs pareil pour les salaries a temps partiels. Si I'entrephse ne travaille pas le jours 
ferie, le jour ferie ne comptera pas, si il est travaille, il devra etre pris. 



V. Le fractionnement des conges payes 

Le code du travail impose le fractionnement des conges payes, il doit les fractionner en au 
moins 2 mois, la duree des conges pouvant etre pris en 1 seule fois ne peut pas exceder 
24 jours ouvrables. 

Derogations en raison de consideration geographique : travail a I'etranger, originaire d'un 
pays d'outre-mer. On peut fractionner en plusieurs fois. Le fractionnement principal 
autorise c'est uniquement pour la partie du conge comprise entre 12 et 24 jours ouvrables. 

Ce fractionnement donne droit a des conges supplementaires (4 semaines principales), 2 
jours supplementaires s'il reste au - 6 jours a prendre sur ces 4 semaines et 1 jour 
supplemental s'il reste entre 3 et 5 jours a prendre. 

Le salarie peut renoncer a beneficier a des jours supplementaires. II est possible, par 
I'intermediaire d'accord collectif que I'employeur s'oppose a la prise de ces jours 
supplementaires. 

VI. Qu'est ce qui se passe quand le salarie est malade pendant les conges payes ? 

Avant de partir : conge reporte et contrat suspendu. 
Pendant ces conges : c'est dommage. 

Cas particulier : 

Les cures pendant les conges payes. 

VII. Maternite pendant les conges payes 

Pb : si la salariee accouche pendant les conges payes, elle est en conges payes et le 
conge maternite sera pris apres. 

VIII. Evenements familiaux 

II existe des conges pour evenement familiaux : manage, deces. 

IX. preavis 

Le salarie peut prendre ses conges payes pendant le preavis, si le salarie est dispense de 
preavis, ses conges payes doivent lui etre paye. Si le salarie est en conge, le preavis est 
suspendu pendant la duree des conges et reprendra apres. Si le salarie n'a pas encore 
pose ses conges, I'employeur ne peut pas forcer a prendre ses conges payes pendant le 
preavis et inversement, il faut un commun accord. 
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Si le licenciement est notifie pendant son conge paye au salarie, le preavis commencera 
au retour de celui-ci. 

Si le preavis n'est pas effectue, c'est I'employeur qui decide du preavis paye et des 
conges payes sur preavis. 

X. Indemnisation des conges payes 

Principe : pendant la periode des conges, le salarie a droit a une indemnite de conge paye 
destine a compenser sa perte de salaire. 

Indemnisation compensatoire des conges payes : si le salarie quitte I'entreprise alors qu'il 
a encore des conges payes a prendre. 



Calcul du montant : 

Indemnite des conges payes : 1/1 o 6me de la remuneration pergue par le salarie au cour de 
la periode de reference sans pouvoir etre inferieur au montant de la remuneration qui 
aurait ete percue pendant la periode de conge par le salarie s'il avait continuer a travailler. 

2 modes de calcul possible : 

• Sort la regie du 10* me 

• soit le maintien de la remuneration 

lis s'appliquent simultanement, I'employeur doit calcule les 2 et prendre le plus favorable. 
C'est une regie d'ordre publique. 

Calcul de la regie du iCP me ; 

Elle consiste a calculer I'indemnite de conge paye par reference au salaire moyen 
determine en fonction de la remuneration totale pergu au cours de I'annee de reference. 
Cela donne 30 jours de conges payes. 

V Prise en compte des avantages en nature : 

Se sont les prefets qui font un bareme, ils ne seront pas pris en compte si le salarie 
continue a en beneficier pendant le conge paye. 

•/ Sommes exclues : 

• Le13* me mois 

• Les primes d'interessement et de participation au resultat de 
I'entreprise puisque cela n'est pas du salaire. 

• Le remboursement des frais professionnels 

Le maintien du salaire : Versement du salaire comme s'il etait la. 

Sur le bulletin de salaire doit figurer la date des conges et la remuneration des conges 
payes. 

XI. Indemnite compensatoire de conge paye 

Si le salarie n'as pas pris ses conges, sauf en cas de faut lourde car les conges sont 
perdus. 

C'est le meme calcul que pour le conge paye. 

XII. Salarie a temps partiel 
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Meme calcul que pour le temps plein. 



C'est a I'employeur qu'il appartient de prouver qu'il a paye les conges a son salarie. On ne 
peut pas cumule le salaire et une indemnite de conge paye, cette indemnite etant du 
salaire, elle est soumise a la cotisation sociale. 

Dans certain secteur d'activite, il y a des caisses de conges payes (batiment et travaux 
publics ou dans le domaine du spectacle). 



LES AGENTS COMMERCIAUX 

Articles L 134-1 et S du code du commerce. 
I. Definition : 

L'agent commercial est un mandataire qui, a titre de profession independante, sans etre relie par 
un contrat de louage de service, est charge, de facon permanente, de negocier et eventuellement 
de conclure des contrats de vente, d'achat, de location ou de prestations de services, au nom et 
pour le compte de producteur, d'industriel, de commercant ou d'autre agents commerciaux. 

3 conditions pour etre agent commercial : 

etre mandataire 

etre un professionnel independant 
ne pas etre relie par un contrat de travail 

Ne pas les confondre avec le VRP ou les commerciaux. 

II faut aussi s'inscrire au greffe du tribunal de commerce dans le ressort duquel il y a le domicile 
sur un registre special : agents commerciaux. 

Document a apporter : 

• Si c'est une personne physique : 

Piece d'identite 

Un exemplaire du contrat 

Remplir une demande d'affiliation a une caisse d'assurance vieillesse et a une CAF. 

• Si c'est une personne morale : 

- Extra it K-BIS 
Contre, mandat 
Remplir une demande d'affiliation a une caisse d'assurance vieillesse et a une CAF. 

Apres le depot de ces documents, le greffier va demander le bulletin n°2 easier judiciaire de la 
personne. S'il y a rien sur le easier = c'est I'immatriculation. 

II. Obligation de l'agent commercial et du mandant : 

S Avoir un contrat ecrit (qui n'est pas un contrat de travail) impose par les institutions 
europeennes 

III. Le contenu du contrat : 
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Contrat a duree determinee (un ecrit est obligatoire) ou indeterminee. 

Obligations : 

/ Loyaute : interdit aux 2 parties de concurrencer I'autre, oblige a une execution de 
bonne foi du contrat. 

/ Information : cooperation entre les 2 parties. 
IV. Les clauses du contrat d'agent commercial : 

V Clause d'exclusivite : 
On accorde I'exclusivite de son secteur de representation. On peut le faire pour 1 produit. 



s Clause ducroire 



C'est une clause par laquelle I'agent commercial se rend personnellement responsable en totalite 
ou en partie du paiement des factures des ces clients. S'il a des factures impayees, cela sera 
retenu sur ses propres commissions, il se porte « caution ». Pour les VRP, cette clause est 
formellement interdite, elle est possible chez les agents commerciaux. 

S Consignation de marchandises : 

Le mandant s'impose I'obligation de renouveler regulierement le stock des marchandises mise a la 
disposition de I'agent commercial afin que celui-ci ne se trouve pas dans I'impossibilite de 
d'executer les commandes et en contre partie I'agent commercial s'engage a conserver les 
marchandises et a les livrer dans les delais convenus. 

■S Autres clauses possibles : 

Clauses de resultat ou quota 
Clause de non concurrence 

V. Travail de I'agent commercial 

II peut representer plusieurs mandant mais il faut faire attention car il n'a pas le droit de 
representer des entreprises differentes sauf si ses mandants sont tous d'accord. L'agent 
commercial a la possibility d'effectuer des operations commerciale pour son propre compte a 
condition que se ne soit pas une activite concurrente a celle de son mandant. II a la possibility de 
recruterdes sous-agents, il n'a pas besoin de I'autorisation de son mandant. 

VI. Execution du contrat 

L'agent commercial dont faire un compte rendu regulier de sa gestion de I'activite a son mandant. 
VII. Remuneration 

Ce n'est pas du salaire car ce n'est pas un contrat de travail, c'est une commission. II n'y a pas de 
conges payes car il n'est pas salarie. En matiere d'agent commercial, en cas de violation des 
obligations, il y a rupture du contrat. 

VIII. Arret du contrat 

C'est un contrat synallagmatique, done I'arret peut se faire en accord. 

Plusieurs modes : 

• Transmissions entre agents : 
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L'agent commercial cede son prote feuille a un autre commercial. Cela suppose I'accord du 
mandant. Si l'agent commercial le fait sans I'accord, il commet une faute qui arrete le contrat et il 
doit payer a son mandant des dommages et interets. 

• Rupture a 1'initiative du mandant : 

Suppose une faute commise par l'agent commercial. 

La loi prevoie un preavis (le meme que le VRP). Si le contrat est rompu sans faute de l'agent 
commercial, il pourra demander une indemnite compensatrice en reparations du prejudice subit. 
La C.CASS (J.P) a expliquee son calcul, de maniere generale, le mode de calcul est fixe a la 
valeur de 2 annees de commission brute par l'agent commercial. C'est une obligation d'ordre 
public, cette indemnite est due, elle est prevue par la loi. Si l'agent commercial commet une faute 
grave, il n'aura pas d'indemnite. Ex : concurrence deloyale = violation de loyaute. 

IX. L'agent commercial peut rompre le contrat 

Cela suppose la violation des obligations contractuelles par la mandant. 

II y a un souci de proteger l'agent commercial, les textes se developpent de plus en plus vers sa 

protection. 

LE LICENCIEMENT ECONOMIQUE 

4 specificites de ce licenciement : 

1 . Des regies de procedure plus ou moins complexes selon I'effectif de I'entreprise et 
le nombre de licenciement envisage. 

2. les regies de calcul de I'indemnite de licenciement 

3. les regies de reclassement 

4. les regies relatives aux controles de I'emploi 

I. Definition legale (article L 321-1 C du travail) 

Constitue un LPME (licenciement pour motif economique), le licenciement effectue par un 
employeur pour 1 ou plusieurs motifs non inherent a la personne du salarie resultant d'une 
suppression ou d'une transformation d'emploi ou d'une modification substantiel du code 
du travail, consecutive notamment a des difficultes economiques ou a des mutations 
technologiques. 

Le LPME ne peut intervenir que lorsque tous les efforts de formation et d'adaptation ont 
ete realise et que le reclassement de I'interesse su 1 emploi relevant de la meme 
categorie que celui qu'il occupe ou sur 1 emploi equivalent ou, a defaut, et sous reserve 
de I'accord express du salarie sur 1 emploi d'une categorie inferieur ne peut etre realise 
dans le cadre de I'entreprise, ou le cas echeant dans les entreprises du group auquel 
I'entreprise appartient. 

Les offres de reclassement propose aux salaries doivent etre ecrites et precises. 
II. Elements constitutifs 

• Le motif non inherent a la personne du salarie : 

Cela ne doit pas reposer sur le comportement du salarie, ce n'est pas un motif. 

• Contexte economique du licenciement = 4 cas : 

•/ Les difficultes economiques : 
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La C.CASS a etendu la definition, soit des difficulties economiques, soit de reorganiser 
I'entreprise pour sauvegarder la competitivite ou encore la cessation definitive d'activite. 
La volonte de I'employeur de faire des economies n'est pas un motif. 

Pour que ce soit un licenciement economique : 

II ne faut pas que les difficultes economiques resultent de I'attitude fautive de I'employeur. 

II faut que les difficultes economiques soient reelles et serieuses. 

II ne faut pas que I'entreprise embauche un salarie car elle ne pourra pas le licencie pour 
motif economique car elle s'avait deja qu'elle etait en difficulte. 

Si I'entreprise appartient a un groupe, on regardera le fonctionnement et la situation du 
groupe. Si tout le groupe va bien, ce ne sera pas un licenciement economique. 



III. Consequences de ces difficultes economiques sur I'emploi 

3 sortes : 

- Suppression d'emploi 

- Transformation d'emploi 

- Modification du contrat de travail 

Dans tous les cas il faudra a la fois determiner le contexte economique et les 
consequences sur I'emploi. 

•s Suppression d'emploi : 

Cela suppose que I'emploi du salarie disparait definitivement. Cela peut etre le fait que 
Ton reparti les taches du salarie sur les autres salaries qui restent. 

II ne faut pas que le salarie dont le poste est supprime soit remplace. Apres une 
suppression, I'employeur ne peut pas faire de CDD pendant les 6 mois qui suivent la 
suppression sur le meme poste ou sur un autre poste. 

•s Transformation d'emploi : 

Quand il y a un changement sur I'emploi du salarie, I'emploi du salarie va devoir etre 
adapte. Cette transformation necessite souvent de former le salarie a ces nouvelles 
fonctions. 

•/ Modification du contrat de travail : 



C'est lorsque I'employeur sauvent les emplois en modifiant le contrat par exemple passer 
d'un temps complet a un temps partiel. L'employeur ne peut pas imposer la modification, il 
ne peut que la proposer. II doit faire cette proposition par lettre recommandee avec AR. 
Les salaries ont droit a un delai de 1 mois pour faire connaitre leur refus, s'ils ne 
repondent pas dans ce delai, ils sont reputes avoir accepte la proposition de modification. 

Si le salarie refuse la modification, dans ce cas I'employeur peut le licencier pour motif 
economique, mais le motif du licenciement ne doit pas etre caracterise de faute mais de 
motif economique. 
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L'employeur qui licencie pour motif economique a une obligation prealable de 
reclassement du salarie, l'employeur ne pourra pas licencier pour motif economique s'il ne 
fait pas la demonstration qu'il ne pouvait pas reclasser le salarie. 

Le reclassement doit etre done rechercher avant la procedure de licenciement, 
l'employeur doit rechercher tous les postes disponibles et va devoir proposer par ecrit au 
salarie les postes qu'il est susceptible d'occuper, en tout etat de cause, l'employeur ne 
devra envoyer la lettre de licenciement qu'une fois toutes les possibilites de reclassement 
epuisees. 

Ces possibilites doivent etre cherchee dans I'entreprise, au sein du groupe. 

Le CD Prud'hommes de Toulon exige que la recherche se fasse egalement chez les 
concurrents. 



IV. Que doit on proposer au salarie 

En priorite l'employeur doit rechercher un emploi relevant de la meme categorie que celui 
du salarie qu'il envisage de licencier. Si toutefois il ne peut proposer un emploi de la 
meme categorie, il peut proposer un poste equivalent e'est-a-dire meme remuneration, 
meme qualification et meme perspective de carriere que I'emploi initial. 

A defaut de trouver le meme ou un equivalent on peut rechercher un emploi d'une 
categorie inferieur avec I'accord express du salarie. II faut que le reclassement propose 
soit compatible avec son aptitude professionnelle et physique. 

La C.CASS impose que l'employeur doit demontrer I'impossibilite de reclasser, a defaut, le 
licenciement sera considere comme sans causes reelle et serieuses. 

V. Comment on demontre rimpossibilite de reclasser 

Une fois la recherche effectuee, il faut faire les offres au salarie par ecrit et ces offres 
doivent etre precise. II n'y a pas de delai, juste le faire avant de le licencier. S'il refuse, il 
peut le licencier pour motif economique. 

Dans la lettre de licenciement, rappeler qu'il y a eu offre de reclassement. 

Nouvelle loi de 2002 « le GEPC » e'est un plan de gestion previsionnel des emplois et des 
competences. C'est une mesure gouvernementale qui a vocation a permettre 
d'accompagner les entreprises dans leurs gestions d'emploi, permet aussi de gerer la 
pyramide des ages, developper des emplois. 

C'est une mesure qui protege contre le licenciement economique jusqu'a present cela 
n'aide hen du tout. 

VI. On ne peut pas licencier pour n'importe quoi 

II faut respecter I'ordre des licenciement, il faut determiner qui on licencie, il faut choisir par 
rapport a des elements objectifs. 
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